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PENGARUH LEADER MEMBER EXCHANGE(LMX) DAN PERSON-ORGANIZATION
FIT(PO-FIT) TERHADAP ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIOUR(OCB) DENGAN
KOMITMEN ORGANISASIONAL DAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING
(Studi pada pegawai di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah)




Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Leader Member Exchange(LMX) dan Person-
Organization Fit (Po-Fit) terhadap Organization Citizenship Behaviour(OCB) dengan Komitmen
Organisasional Dan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. Penelitian ini dilakukan pada
pegawai di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah dengan jumlah responden sebanyak 139 orang.
Instrumen penelitian yang digunakan berupa kuesioner yang diuji validitas dan reliabilitasnya,
kemudian untuk menjelaskan besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
menggunakan persamaan regresi linier berganda, sedangkan pengujian hipotesis menggunakan Uji F,
Uji t dan koefisien beta. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Leader Member Exchange(LMX)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional (2) Person-Organization Fit
berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional (3) Leader
Member Exchange berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (4) Person-
Organization Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (5) Leader Member
Exchange(LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (6)
Person-Organization Fit tidak signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (7) Komitmen
Organisasional tidak signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (8) Kepuasan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior.
Kata kunci : Leader Member Exchange (LMX), Person-Organization Fit (PO-Fit), Organization
Citizenship Behaviour (OCB),Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja
ABSTRACT
This study aims to determine the effect of Leader Member Exchange and Person Organization Fit to
rganization Citizenship Behavior with Organizational Commitment and Job Satisfaction as an
intervening variable. Research was conducted on the staff of the BKD Central Java province with a
number of respondents as many as 139 people. The research instrument used in the form of
questionnaires were tested for validity and reliability, and to explain the influence of independent
variables on the dependent variable using a multiple linear regression equation, whereas hypothesis
testing using Simultaneous significance test,Individual arameter significance testand beta
coefficient. The results showed that (1) Leader Member Exchange positive and significant impact on
the Commitment Organizational (2) Person Organization Fit influential positive and significant
impact on the Commitment Organizational (3) Leader Member Exchange positive and significant
impact on job satisfaction (4) Person Organization Fit positive and significant impact on job
satisfaction (5) Leader Member Exchange positive and significant impact on the Organization
Citizenship Behavior (6) Person Organization Fit not significant to the Organization Citizenship
Behavior (7) Commitment Organizational not significant to the Organization Citizenship Behavior
(8) Job Satisfaction positive and significant impact on the Organization Citizenship Behavior.
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PENDAHULUAN
Sumber Daya Manusia merupakan sebuah aset didalam organisasi. SDM mempunyai peran
yang sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi dan sekaligus menjadi penggerak roda
organisasi dalam mencapai dan mewujudkan tujuan dan sasaran yang ditetapkan. Karena itu,
produktivitas Organisasi sangat ditentukan oleh produktivitas SDM.
Masalah utama SDM aparatur negara adalah alokasi dalam hal kuantitas, kualitas, dan
distribusi PNS menurut teritorial (daerah) tidak seimbang, serta tingkat produktivitas PNS masih
rendah dan Manajemen sumber daya manusia aparatur belum dilaksanakan secara optimal untuk
meningkatkan profesionalisme, kinerja pegawai, dan organisasi.
Dengan adanya masalah tersebut menjadi latar belakang lahirnya Perpres No. 81 Tahun
2010 tentang Grand Design Reformasi Birokrasi. Didalam Grand design tersebut terdapat 8 Area
Perubahan yang salah satu area perubahan tersebut menitikberatkan pada Sumber Daya Manusia
Aparatur. Dengan adanya Reformasi Birokrasi yang menitikberatkan pada SDM Aparatur diharapkan
dapat diwujudkan kualitas penyelenggaraan pemerintahan yang baik, bersih, dan bebas korupsi,
kolusi, serta nepotisme.
Kunci Sukses sebuah perubahan dalam grand design reformasi birokrasi yang menekankan
pada area perubahan pada SDM tersebut seperti halnya diharapkan pada penyelenggara pemerintahan
tersebut terletak pada Sumber Daya Manusia Aparatur yaitu sebagai sumber inspirasi dan agen
perubahan yang nantinya akan berdampak untuk meningkatkan kemampuan perubahan dalam
penyelenggaraan pemerintahan.
Demikian halnya dengan BKD Provinsi Jawa Tengah yang mempunyai tugas utama mewujudkan
manajemen kepegawaian Daerah yang handal, untuk menciptakan aparatur PNS yang bermoral,
professional, netral, berwawasan global, menjadi perekat persatuan dan kesatuan bagsa serta
sejahtera jasmani dan rohani, maka diharapkan BKD Provinsi Jawa Tengah didukung oleh SDM
aparatur yang profesional dan memiliki kemampuan sesuai dengan tupoksinya.
Pada aktifitas kesehariannya, Perilaku Pegawai di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah
salah satunya dapat dilihat dalam kesungguhan untuk melaksanakan apel pagi sebelum melaksanakan
pekerjaan kantor. Kesungguhan dalam melaksanakan apel pagi merupakah salah satu bentuk
komitmen individu untuk mentaati segala ketentuan yang ada didalam organisasi. Untuk
menggambarkan kondisi tersebut berikut kami sediakan data rekapitulasi kehatidakhadiran pegawai
di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah dalam pelaksanaan apel pagi sebagai berikut :
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Rekapitulasi Perilaku kerja berdasarkan ketidakhadiran pegawai
Di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah
No Bulan Kategori1 2 3 4 5 6 7 8
1. Januari 14 7 2 18 1 - - 2
2. Februari 20 - 4 12 1 - - 1
3. Maret 15 2 2 8 1 - - 1
4. April 10 4 3 11 1 - - -
5. Mei 12 - - 12 - 1 - -
6. Juni 14 1 1 113 2 - - -
7. Juli 16 - 2 4 1 - - -
8. Agustus 15 - 2 19 2 - - -
9. September 13 1 1 8 2 1 1 1
10. Oktober 16 1 3 12 1 1 - 1
11. November 10 3 5 12 1 2 1 2
12. Desember 15 3 5 17 2 - - 1
Sumber : BKD Provinsi Jawa Tengah
Keterangan :
Kategori 1 : Tidak melaksanakan apel pagi dengan ijin
Kategori 2 : Hadir terlambat dengan ijin
Kategori 3 : Pulang lebih cepat dengan ijin
Kategori 4 : Tidak masuk kerja dengan ijin
Kategori 5 : Tidak melaksanakan apel pagi tanpa ijin
Kategori 6 : Hadir terlambat tanpa ijin
Kategori 7 : Pulang lebih cepat tanpa ijin
Kategori 8 : Tidak masuk kerja tanpa ijin
Melihat fenomena seperti data yang tertera dalam tabel diatas dapat menggambarkan
kesungguhan pegawai di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah untuk melaksanakan segala
ketentuan peraturan yang ada didalam suatu organisasi. Fenomena diatas sebagai pendukung untuk
menjelaskan seberapa besar Komitmen setiap pegawai negeri sipil terhadap organisasinya.
Selain berdasarkan fenomena yang telah dikemukakan tersebut, untuk mendukung
penelitian ini penulis telah menemukan perbedaan hasil penelitian terdahulu. Dalam jurnal penelitian
yang dilakukan oleh Umiarti Sri Rejeki dkk dalam judulnya
“PeranMediasiKepuasanKerjaPadaHubungan KesesuaianNilaiIndividuDanNilaiOrganisasi
DenganKomitmenOrganisasional Dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)
KaryawanBalaiBesarPom DiDenpasar” diperoleh hasil bahwa Kesesuaian nilaiindividu dengan
nilaiorganisasi terhadap OCB berpengaruh positifdansignifikan. Namun hasil penelitian tersebut
berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ozcelik dan Findikli, 2014) dengan judul “The
Relationship between Internal Branding and Organizational Citizenship Behaviour: The Mediating
Role of Person-Organization Fit” diperoleh hasil bahwa PO Fit yang seharusnya sebagai prediktor
yang signifikan terhadap OCB, namun dalam penelitiannya tidak signifikan. Hasil kedua penelitian
tersebut menjadi sebuah dasar yang kuat untuk melakukan penelitian ini.
Berdasarkan latar belakang masalah dan perbedaan penelitian (research gap) serta fenomena
yang terjadi, maka penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan - hubungan antara nilai-nilai
individu dan nilai-nilai organisasi (person organization fit) dan leader member exchange (LMX) serta
pengaruhnya terhadaap organization citizenship behaviour (OCB) dengan kepuasan kerja (job
satisfaction) dan komitmen organisasional sebagai variabel intervening, dengan mengambil obyek
penelitian di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah.
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METODE PENELITIAN
Obyek Penelitian
Obyek dari Penelitian ini adalah Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah.
Populasi dan Sampel
Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh pegawai yang masih aktif bekerja di
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah sebanyak 149 orang. Sedangkan sampel yang
digunakan dalam  studi ini dengan menggunakan metode sensus sehingga pengambilan datanya




Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner
dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali;2011).
Dari analisis ini diketahui nilai rasio kecukupan sampel dengan melihat nilai KMO, dengan
menggunakan analisis faktor maka item-item yang tidak valid akan dikeluarkan dari variabel
penelitian. Faktor loading dilakukan dengan menggunakan analisis faktor dengan pada kolom
correlation matrix. Item-item dalam penelitian bisa dianalisis lebih lanjut apabila nilai Kaiser Mayer
Olkin (KMO) > 0,5 dan nilai signifikasi < 0,05 atau 5%. (Imam Ghozali, 2006).
Sedangkan untuk validitas masing-masing item dinyatakan valid apabila memiliki nilai loading
factor / component matrix lebih besar dibandingkan 0,4.
Uji Reliabilitas
Realibilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan realibel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Pengukuran
realibilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan pengukuran sekali saja atau disebut dengan One
Shot. Penelitian ini mengukur realibilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (a).
Nunnally (1994) dalam Ghozali (2011) menyatakan bahwa suatu konstruk atau variabel dikatakan
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,70.
Teknik Analisis Data
Analisa data dalam penelitian menggunakan program SPSS versi 19.
Uji Model
Koefisien Determinasi
Ghozali (2011) Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. Nilai
R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen amat terbatas. Nilai yang mendekati
satu berarti variabel-variabel indepeden memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen.
Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas yang
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Pengujian Hipotesis menggunakan analisis regresi yang dijalankan dengan software SPSS versi 19.
Untuk menguji hipotesis menggunakan Uji Regresi linier bergandan dan Uji Signifikansi Parameter
Individual (Uji Statistik t).
Uji Efek Mediasi
Pengujian efek mediasi/intervening pada penelitian ini dengan membandingkan pengaruh langsung
dan tidak langsung. Pengaruh langsung terjadi jika satu variable mempengaruhi lainnya tanpa ada
variable ketiga yang memediasi kedua variable tadi. Pengaruh tidak langsung adalah jika ada variable
ketiga yang memediasi hubungan kedua variable.
HASIL ANALISIS
Deskripsi Responden
Deskripsi responden meliputi jenis kelamin, pendidikan, golongan dan masa kerja.
Berdasarkan jenis kelamin, responden yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 89 orang dengan
persentase sebesar 64 % dan Perempuan sebanyak 50 orang dengan persentase sebesar 36,6 %, hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa
Tengah adalah laki-laki.
Ditinjau dari pendidikan diketahui bahwa mayoritas responden adalah mereka yang berpendidikan
Sarjana (S1)/Diploma IV yaitu sebanyak 62 orang dengan persentase sebesar 44,6 %, hal ini
menunjukkan bahwa secara umum mereka yang bekerja di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi
Jawa Tengah, yang berpartisipasi dalam penelitian ini adalah mereka yang berpendidikan Sarjana
(S1)/Diploma IV.
Ditinjau dari golongan, terbanyak responden adalah memiliki Golongan III yang ditunjukkan dengan
prosentase sebesar 74,8  %. Hal ini dapat disimpulkan bahwa pegawai pada Badan Kepegawaian
Daerah Provinsi Jawa Tengah berpendidikan Sarjana (S1) dan sebagian besar telah mempunyai
golongan III.
Ditinjau dari Masa Kerja, terbanyak responden adalah memiliki masa kerja lebih dari 16 tahun yang
ditunjukkan dengan prosentase sebesar 38,8 %. Hal ini dapat disimpulkan bahwa pegawai pada
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah berpendidikan Sarjana (S1), sebagian besar
mempunyai golongan III dan telah bekerja lebih dari 15 tahun.
Uji Instrumen
Uji Validitas
Berdasarkan hasil uji validitasterhadap hasil kuesioner yang diberikan kepada 139
responden menunjukkan bahwa item pertanyaan variabel Leader Member Exchange(X1) dari 12 item
pertanyaan seluruhnya valid karena memiliki nilai loading faktor / componen matrik lebih dari 0,4.
Item pertanyaan variabel Person-Organization Fit(X2) yaitu 12 item pertanyaan dan seluruhnya
valid karena memiliki nilai loading faktor / componen matrik lebih dari 0,4. Item pertanyaan variabel
Komitmen Organisasional (Y1) yaitu 9 item pertanyaan dan seluruhnya valid karena memiliki nilai
loading faktor / componen matrik lebih dari 0,4.Item pertanyaan variabel Kepuasan Kerja (Y2) yaitu
13 item pertanyaan dan seluruhnya valid karena memiliki nilai loading faktor / componen matrik
lebih dari 0,4.Item pertanyaan variabelOrganization Citizenship Behaviour(Y3) yaitu 23 item
pertanyaan dan seluruhnya valid karena memiliki nilai loading faktor / componen matrik lebih dari
0,4.
Uji Reliabilitas
Pengujian ini dilakukan dengan menghitung nilai cronbach alpha dari masing masing
instrument variable penelitian. Menurut Ghozali (2006), suatu instrumen dianggap reliabel kalau
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memiliki nilai alpha lebih besar dari 0,6. Hasil uji reliabilitas instrumen dalam variabel - variabel
penelitian ini dapat dilihatpada tabel sebagai berikut :








Komitmen Organisasional 0,937 Reliabel




Sumber : data primer diolah (2015)
Uji Model
Analisa Regresi Linier Berganda (Model Persamaan 1)
Persamaan Regresi linier berganda Model Persamaan 1 yaitu :
Y1 = a1 + b1x1 + b2x2 + e1
Persamaan ini digunakan untuk menguji model hubungan antara Pengaruh Leader Member
Exchange (X1) dan Person-Organization Fit (X2) terhadap Komitmen Organisasional (Y1). Berikut
kami sajikan hasil analisis data pada pengujian Model persamaan 1 yaitu sebagai berikut :
Hasil Uji Model Persamaan 1
Pengaruh Leader Member Exchange (X1) dan Person-Organization Fit (X2) terhadap Komitmen Organisasional
(Y1)
Model Adjusted RSquare F Sig. Beta t Sig
Y1 = a1 + b1x1 + b2x2 + e1 ,363 40,399 ,000a
X1 ,495 6,497 ,000
X2 ,198 2,598 ,010
Sumber : data primer diolah (2015)
Berdasarkan hasil uji model persamaan 1 yang tercantum pada Tabel diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut :
1. Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menjelaskan kemampuan variabel prediktor dalam
menjelaskan variasi pada variabel dependen. Berdasarkan Tabel 4.13 menunjukkan bahwa
Koefisien determinasi ditunjukkan oleh nilai Adjusted R2 , nilai Adjusted R2 sebesar 0,363
menunjukkan bahwaLeader Member ExchangedanPerson-Organization Fit (PO-Fit) mampu
menjelaskan Komitmen Organisasional sebesar 36,3 %, sedangkan sisanya (100 – 36,3 %) =
63,7 % lainnya dijelaskan oleh variabel lain diluar model.
2. Uji Simultan (Uji F) digunakan untuk mengetahui apakah model regresi tersebut layak untuk
digunakan.  Uji F ini dilakukan melalui alat bantu program SPSS (Statiscal Product and Service
Solution). Untuk menguji model tersebut digunakan Uji F dengan taraf signifikansi 5% atau
taraf kepercayaan 95%. Berdasarkan Tabel 4.13, hasil nilai F hitung model persamaan 1
diperoleh sebesar 40,399 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000. Tampak bahwa nilai
signifikansi kurang dari 0,05 yang menunjukkan F hitung signifikan, sehingga model tersebut
layak digunakan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Leader Member ExchangedanPerson-
Organization Fit (PO-Fit) berpengaruh secara simultan terhadap Komitmen Organisasional.
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3. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) model persamaan 1 dilakukan untuk
mengetahui pengaruh secara individual variabel independen terhadap variabel dependen yaitu
pengaruh Leader Member Exchangeterhadap Komitmen Organisasional dan pengaruh Person-
Organization Fitterhadap Komitmen Organisasional. Berdasarkan hasil analisis data pada Tabel
4.13 di atas, dapat dibentuk sebuah persamaan sebagai berikut :
Komitmen Organisasional = 0,495 (Leader Member Exchange) + 0,198 (Person-
Organization Fit)
Persamaan tersebut menggambarkan bahwa Leader Member Exchange dan Person Organization
Fit secara parsial berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional. Nilai signifikansi
sebesar 0,000 dan 0,010 masing-masing pada Leader Member Exchangedan Person-
Organization Fityang menunjukkan bahwa pengaruh pada Leader Member Exchangedan
Person-Organization Fitpositif signifikan mempengaruhi Komitmen Organisasional. Variabel
Leader Member Exchange merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi
Komitmen Organisasional.
Analisa Regresi Linier Berganda (Model Persamaan 2)
Persamaan Regresi linier berganda Model Persamaan 2 yaitu :
Y2 = a2 + b3x1 + b4x2 + e2
Persamaan ini digunakan untuk menguji model hubungan antara Pengaruh Leader Member Exchange
(X1) dan Person-Organization Fit(PO-Fit) (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y2). Berikut kami sajikan
hasil analisis data pada pengujian Model persamaan 2 yaitu sebagai berikut :
Hasil Uji Model Persamaan 2
Pengaruh Leader Member Exchange (X1) dan Person-Organization Fit (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y2)
Model Adjusted RSquare F Sig. Beta T Sig
Y2 = a2 + b3x1 + b4x2 + e2 ,372 41,786 ,000a
X1 ,290 3,836 ,000
X2 ,429 5,663 ,000
Sumber : data primer diolah (2015)
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Berdasarkan hasil uji model persamaan 2 yang tercantum pada Tabel diatas dapat dijelaskan
sebagai berikut :
1. Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menjelaskan kemampuan variabel prediktor dalam
menjelaskan variasi pada variabel dependen. Berdasarkan Tabel 4.14 menunjukkan bahwa
koefisien determinasi untuk model persamaan 2 ditunjukkan oleh nilai Adjusted R2 , nilai
Adjusted R2 sebesar 0,372 menunjukkan bahwa variabel Leader Member Exchangedan variabel
Person-Organization Fit mampu menjelaskan sebesar 37,2 % terhadap Variabel Kepuasan
Kerja, sedangkan sisanya (100 – 37,2 %) = 62,8 %lainnya dijelaskan oleh variabel lain diluar
model.
2. Uji Simultan (Uji F) digunakan untuk mengetahui apakah model regresi tersebut layak untuk
digunakan. Uji F ini dilakukan melalui alat bantu program SPSS (Statiscal Product and Service
Solution). Untuk menguji model tersebut digunakan Uji F dengan taraf signifikansi 5% atau
taraf kepercayaan 95%. Berdasarkan Tabel 4.14, nilai F hitung model persamaan 2 diperoleh
sebesar 41,786 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000. Tampak bahwa nilai signifikansi kurang
dari 0,05 yang menunjukkan F hitung signifikan, sehingga model tersebut layak digunakan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa Variabel Leader Member ExchangedanPerson-Organization
Fit berpengaruh secara simultan terhadap Variabel Kepuasan Kerja.
3. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) model persamaan 2 dilakukan untuk
mengetahui pengaruh secara individual variabel independen terhadap variabel dependen yaitu
pengaruh Leader Member Exchangeterhadap Kepuasan Kerja dan pengaruh Person-
Organization Fitterhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan hasil analisis data pada Tabel 4.14 di
atas, dapat dibentuk sebuah persamaan sebagai berikut :
Kepuasan Kerja = 0,290 (Leader Member Exchange) + 0,429 (Person-Organization
Fit)
persamaan tersebut menggambarkan bahwa Leader Member Exchangedan Person-Organization
Fit secara parsial berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. Nilai signifikansi Leader
Member Exchange sebesar 0,000 dan nilai Signifikansi Person-Organization Fit sebesar
0,000menunjukkan bahwa pengaruh pada Leader Member Exchangedan Person-Organization
Fitpositif signifikan mempengaruhi Kepuasan Kerja.
Analisa Regresi Linier Berganda (Model Persamaan 3)
Persamaan Regresi linier berganda Model Persamaan 3 yaitu :
Y3 = a3 + b5x1 + b6x2 + b7Y1 + b8Y2 + e3
Persamaan ini digunakan untuk menguji model hubungan antara Pengaruh Leader Member
Exchange (X1), Person-Organization Fit (X2), Komitmen Organisasional (Y1), Kepuasan Kerja (Y2)
terhadap Organization Citizenship Behaviour (Y3). Berikut kami sajikan hasil analisis data pada
pengujian Model persamaan 3 yaitu sebagai berikut :
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Hasil Uji Model Persamaan 3
Pengaruh Leader Member Exchange (X1), Person-Organization Fit (X2), Komitmen Organisasional (Y1) dan
Kepuasan Kerja (Y2) terhadap Organization Citizenship Behaviour (Y3)
Model Adjusted RSquare F Sig. Beta T Sig
Y3 = a3 + b5x1 + b6x2 + b7Y1 +
b8Y2 + e3
,358 20,259 ,000a
X1 ,419 4,729 ,000
X2 ,020 ,236 ,814
Y1 ,037 ,414 ,680
Y2 ,244 2,686 ,008
Sumber : data primer diolah (2015)
Berdasarkan hasil uji model persamaan 3 yang tercantum pada Tabel diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut :
1. Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk menjelaskan kemampuan variabel prediktor dalam
menjelaskan variasi pada variabel dependen. Berdasarkan Tabel 4.15 menunjukkan bahwa
koefisien determinasi untuk model persamaan 3 ditunjukkan olehnilai Adjusted R2 , nilai
Adjusted R2 sebesar 0,358 menunjukkan bahwa variabel Leader Member Exchange, Person-
Organization Fit, Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja mampu menjelaskan sebesar
35,8 % terhadap Variabel Organization Citizenship Behaviour, sedangkan sisanya dijelaskan
oleh variabel lain diluar model.
2. Uji Simultan (Uji F) digunakan untuk mengetahui apakah model regresi tersebut layak untuk
digunakan.  Uji F ini dilakukan melalui alat bantu program SPSS (Statiscal Product and Service
Solution). Untuk menguji model tersebut digunakan Uji F dengan taraf signifikansi 5% atau
taraf kepercayaan 95%. Berdasarkan Tabel 4.15, nilai F hitung model persamaan 3 diperoleh
sebesar 20,259 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000. Tampak bahwa nilai signifikansi kurang
dari 0,05 yang menunjukkan F hitung signifikan, sehingga model tersebut layak digunakan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa Variabel Leader Member Exchange, Person-Organization
Fit, Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja berpengaruh secara simultan terhadap
Variabel Organization Citizenship Behaviour (OCB).
3. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) model persamaan 3 dilakukan untuk
mengetahui pengaruh secara individual variabel independen terhadap variabel dependen yaitu
pengaruh Leader Member Exchange terhadap OCB, pengaruh Person-Organization Fit terhadap
OCB, pengaruh Komitmen Organisasional terhadap OCB dan pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap OCB. Berdasarkan hasil analisis data pada Tabel 4.15 di atas, dapat dibentuk sebuah
persamaan sebagai berikut :
OCB = 0,419 (Leader Member Exchange) + 0,20 (Person-Organization Fit) + 0,037
(Komitmen Organisasional) + 0,244 (Kepuasan Kerja)
persamaan tersebut menggambarkan bahwaLeader Member Exchange dan Kepuasan Kerja
berpengaruh positif terhadap Organization Citizenship Behaviour karena mempunyai nilai
signifikansi kurang dari 0,05. Sedangkan, variabel Person-Organization Fit dan Komitmen
Organisasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Organization Citizenship Behaviour
karena mempunyai nilai signifikansi lebih dari 0,05.
PEMBAHASAN
Analisis Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap Komitmen Organisasional
Dari hasil penelitian ini, membuktikan bahwa pengujian hipotesis 1, terbukti bahwa Leader
Member Exchange (LMX) berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasional, hal ini dibuktikan
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dengan hasil analisis yang tertuang hasilnya seperti pada tabel 4.13 yang ditunjukkan dengan nilai
signifikansi 0,000 (kurang dari 0,05) dan memiliki pengaruh positif sebesar 0,495 yang berarti bahwa
semakin tinngi kualitas LMX pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah, maka
komitmen organisasional pegawai pun akan semakin tinggi.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Amiruddin
Prisetyadi (2011) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Leader Member Exchange Terhadap
Komitmen Organisasi Pada Pt Midian Karya Pasuruan” yaitu Leader Member Exchange pada PT.
Midian Karya Pasuruan berdasarkan hasil rentang skala menunjukkan nilai sebesar 171.4 yang
berarti sangat kuat dan hasil penelitian yang dilakukan oleh Elanain, Hossam M Abu (2013) yang
menunjukkan hasil bahwa Leader Member Exchange (LMX) berhubungan positif dan signifikan
terhadap organisasional komitmen.
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel Leader
Member Exchange yang mempunyai nilai mean tertinggi dan nilai yang sering banyak muncul dari
jawaban responden yaitu pada indikator (X1.7) ketetapan dalam menjalankan tugas sesuai dengan
perintah atasan langsung, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi loyalitas pegawai terhadap
atasan langsungnya maka akan semakin tinggi pula pegawai mempunyai komitmen terhadap
organisasi di tempat bekerja.
Selanjutnya, nilai mean terendah pada indikator variabel Leader Member Exchange (LMX)
ini terdapat pada indikator (X1.2) hubungan atasan dan bawahan layaknya seorang teman, hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai masih mempunyai perasaan yang segan kepada
atasannya, sehingga dengan ada perasaan tersebut hubungan antara atasan dan bawahan masih kaku.
Analisis Pengaruh Person-Organization Fit (PO-Fit) terhadap Komitmen Organisasional
Pada pengujian hipotesis 2, diketahui  bahwa pengujian Person-Organization Fit (PO-Fit)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional, hal ini dibuktikan dengan
analisis yang tertuang hasilnya seperti pada tabel 4.13 yang ditunjukkan dengan nilai signifikansi
0,010 (kurang dari 0,05) dan memiliki pengaruh positif sebesar 0,198 yang berarti bahwa semakin
tinngi Person-Organization Fit (PO-Fit) pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah,
maka komitmen organisasional pegawai pun akan semakin tinggi.
Hasil penelitian ini senada dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Peng,
Jei-Chen; Chiu, Su-Fen (2010) yang hasilnya Person-Organization Fit (PO-Fit) berpengaruh positif
terhadap Komitmen Organisasional dan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Irwanto, Santoso,
2014) yang hasilnya Person Organization Fit (PO-Fit) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasional.
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel Person-
Organization Fit (P-O Fit) yang mempunyai nilai tertinggi dan nilai yang sering banyak muncul dari
jawaban responden yaitu pada indikator (X2.9) kerja sama dengan teman/rekan kerja, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kerjasama antar rekan kerja maka akan semakin tinggi
pula komitmen pegawai terhadap organisasi karena pegawai-pegawai yang dapat bekerjasama maka
akan membentuk suatu tim kerja sehingga dengan adanya tim kerja yang selaras dan kompak maka
target pekerjaan yang dilakukan akan tercapai, dengan tercapainya target pekerjaan yang telah
dilakukan maka setiap pegawai akan memiliki keinginan untuk tetap tinggal di organisasi saat ini
bekerja.
Selanjutnya, nilai mean terendah pada indikator variabel Person Organization Fit (P-O Fit)
ini terdapat pada indikator (X2.12) lingkungan kerja saya sesuai dengan kepribadian saya, hal ini
menunjukkan bahwa apabila lingkungan kerja sesuai dengan kepribadian setiap pegawai maka hal ini
akan menimbulkan rasa nyaman dalam bekerja sehingga semakin tinggi kecocokan kepribadian
pegawai terhadap lingkungan kerjanya maka akan semakin tinggi komitmen pegawai tersebut untuk
tetap tinggal di organisasi saat ini.
576
ISBN: 978-979-3649-96-2 Unisbank Semarang,  28 Juli 2016
Analisis Pengaruh Leader Member Exchange (LMX) terhadap Kepuasan Kerja
Pada pengujianhipotesis 3, diketahui bahwa Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini ditunjukkan pada Tabel 4.14 yang memiliki
pengaruh positif sebesar 0,29 dan nilai signifikansi 0,000 (lebih kecil dari 0,05), yang berarti bahwa
semakin tinggi kualitas LMX pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah, maka
kepuasan kerja pegawai pun akan semakin tinggi.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan yang pernah dilakukan oleh Amararajan Durarajen
(2004) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara Leader Member
Exchange(LMX) dan Kepuasan Kerja.Hal ini disebabkan karena ketika karyawan merasa
hubungannya dengan pemimpinnya baik, maka ia akan senang bekerja karena ia merasa puas
terhadap supervisi pemimpinnya. Dengan begitu, karyawan tersebut juga akan merasa puas terhadap
pekerjaan yang dilakukannya.
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel Leader
Member Exchange (LMX) yang mempunyai nilai mean tertinggi dan nilai yang sering banyak
muncul dari jawaban responden yaitu pada indikator (X1.7) ketetapan dalam menjalankan tugas
sesuai dengan perintah atasan langsung, hal ini disebabkan ketika pegawai mempunyai tingkat
loyalitas yang tinggi terhadap atasannya maka pegawai tersebut akan dinilai baik oleh atasannya
sehingga memberikan kepuasan kerja bagi pegawai tersebut.
Selanjutnya, nilai mean terendah pada indikator variabel Leader Member Exchange (LMX)
ini terdapat pada indikator (X1.2) hubungan atasan dan bawahan layaknya seorang teman, hal ini
menunjukkan bahwa hubungan antara atasan dan bawahan akan berdampak pada kepuasan kerja
pegawai. Sehingga dengan adanya keluwesan hubungan antara atasan dan bawahan layaknya seorang
rekan kerja maka akan mempunyai dampak terhadap tingginya tingkat kepuasan kerja pegawai.
Analisis Pengaruh Person-Organization Fit (P-O Fit) terhadap Kepuasan Kerja
Pada pengujianhipotesis 4, diketahui bahwa Person-Organization Fit (PO-Fit) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini ditunjukkan pada Tabel 4.14 yang memiliki
pengaruh positif sebesar 0,429 dan nilai signifikansi 0,000 (lebih kecil dari 0,05), yang berarti bahwa
semakin tinggi Person-Organization Fit (Po-Fit) pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa
Tengah, maka kepuasan kerja pegawai pun akan semakin tinggi.
Penelitian ini sama dengan yang dilakukan oleh Astuti (2010) yang berjudul “Model
Person-Organization Fit (P-O Fit Model) Terhadap Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional Dan
Kinerja Karyawan” yang penelitiannya dilakukan di Karoseri Laksana Ungaran dan hasilnya
menunjukkan bahwa adanya peningkatan person-organization fit akan memberikan pengaruh pada
kepuasan kerja.
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel Person-
Organization Fit (P-O Fit) yang mempunyai nilai tertinggi dan nilai yang sering banyak muncul dari
jawaban responden yaitu pada indikator (X2.9) kerja sama dengan teman/rekan kerja, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kerjasama antar rekan kerja maka akan semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja pegawai, artinya bahwa pegawai yang mampu diajak untuk bekerjasama
membentuk suatu tim kerja yang baik akan menghasilkan kepuasan kerja tersendiri bagi setiap
pegawai karena pekerjaan yang telah mereka lakukan akan sesuai apa yang diharapkan.
Selanjutnya, nilai mean terendah pada indikator variabel Person Organization Fit (P-O Fit)
ini terdapat pada indikator (X2.12) lingkungan kerja saya sesuai dengan kepribadian saya, hal ini
menunjukkan bahwa apabila lingkungan kerja tidak sesuia dengan kepribadian yang dimiliki oleh
seorang pegawai, maka akan semakin rendah tingkat kepuasan kerja pegawai tersebut.
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Analisis Pengaruh Leader Member Exchange (LMX)terhadap Organization Citizenship Behavior
(OCB)
Pada pengujianhipotesis 5, diketahui bahwa Pengaruh Leader Member Exchange (LMX)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB). Hal ini
ditunjukkan pada Tabel 4.15 yang memiliki pengaruh positif sebesar 0,419 dan nilai signifikansi
0,000 (lebih kecil dari 0,05), yang berarti bahwa semakin tinggi Leader Member Exchange (LMX)
pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Tengah, maka semakin tinggi juga pengaruhnya
terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB).
Hasil penelitian diatas sesuai yang dikemukakan oleh Shore, Bommer dan tetric (2002)
bahwa kualitas hubungan interaksi atasan-bawahan yang tinggi dapat memotivasi karyawan untuk
menunjukkan perilaku OCB tanpa harus mendapatkan imbalan formal dari organisasinya. Riggio
(1990) juga berpendapat apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasana
akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan merasakan bahwa
atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi, hal ini meningkatkan rasa percaya dan
hormat bawahan pada atasannya dengan demikian mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari
yang diharapkan oleh atasan mereka.
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel Leader
Member Exchange yang mempunyai nilai tertinggi dan nilai yang sering banyak muncul dari
jawaban responden yaitu pada indikator (X1.7) ketetapan dalam menjalankan tugas sesuai dengan
perintah atasan langsung, hal ini menunjukkan bahwa tingkat loyalitas pegawai yang tinggi terhadap
atasan langsungnya akan meningkatkan OCB yang tinggi juga, misalnya apabila ada pegawai yang
tidak masuk kerja kemudian rekan kerjanya diperintah oleh atasan langsungnya untuk menggantikan
tugas rekan kerjanya yang tidak masuk kerja tersebut berarti hal ini sudah menunjukkan perilaku
OCB dalam organisasi tersebut. Dengan demikian bahwa hubungan interaksi antara atasan dan
bawahan akan berdampak OCB.
Analisis Pengaruh Person-Organization Fit (P-O Fit) terhadap Organization Citizenship
Behavior (OCB)
Pada pengujian hipotesis 6, diketahui bahwa Person Organization Fit (PO-Fit) tidak
berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) karena berdasarkan hasil analisis
yang tertuang pada tabel 4.15 menunjukkan nilai signifikansi 0,814 (lebih besar dari 0,05), namun
pada penelitian ini berpengaruh positif sebesar 0,20.
Hasil penelitian ini senada dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
(Irwanto, Santoso, 2014) dengan judul Pengaruh P-O Fit terhadap OCB dengan Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening (Studi pada KPPBC TMP Tanjung Emas
Semarang) yang menunjukkan hasil antara person-organization fit dan organization citizenship
behaviour (OCB) yaitu (– 0,157) yang tidak signifikan dengan probabilitas sebesar 0,080 (lebih besar
dari 0,050) dengan demikian PO-Fit berpengaruh negatif yang tidak signifikan dengan OCB.
Analisis Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Organization Citizenship Behavior
(OCB)
Pada pengujian hipotesis 7, diketahui bahwa Komitmen Organisasional tidak
berpengaruhterhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) karena berdasarkan hasil analisis
yang tertuang pada tabel 4.15 memiliki nilai signifikansi 0,680 (lebih besar dari 0,05), namun pada
penelitian ini berpengaruh positif sebesar 0,37.
Hal ini mempunyai arti komitmen individu terhadap organisasi yang tidak memberikan
dampak pada Organization Citizenship Behaviour(OCB). Berdasarkan dengan hasil penelitian yang
telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel Komitmen Organisasional yang mempunyai nilai
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tertinggi dan nilai yang sering banyak muncul dari jawaban responden yaitu pada indikator (Y1.3)
menjadi seperti keluarga dalam organisasi tempat bekerja saat ini, hal ini menunjukkan bahwa jika
seorang pegawai yang bekerja telah berkumpul dalam suatu organisasi dan seperti telah menjadi
keluarga kecil maka akan meningkatkan perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) seperti
dapat menggantikan tugas rekan kerja yang tidak masuk, membantu rekan kerjanya yang overload,
tidak akan menciptakan masalah dengan rekan kerja dan lain sebagainya, namun demikian hal ini
bertentangan dengan hasil penelitian yang terjadi pada pegawai di lingkungan BKD Provinsi Jawa
Tengah. Hasil penelitian pada pegawai di lingkungan BKD Provinsi Jawa Tengah menunjukkan hasil
bahwa Komitmen Organisasional yang seharusnya menjadi prediktor dalam meningkatkan
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dalam hal ini tidak ditemukan.
Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB)
Pada pengujian hipotesis 8, diketahui bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB). Hal ini ditunjukkan pada Tabel 4.15
yang memiliki pengaruh positif sebesar 0,244 dan nilai signifikansi 0,008 (lebih kecil dari 0,05),
yang berarti bahwa tinggi rendahnya Kepuasan kerja karyawan pada Badan Kepegawaian
DaerahProvinsi Jawa Tengah akan memperngaruhi tinggi rendahnya Organization Citizenship
Behavior.
Pengujian ini didukung dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Vannecia
Marchelle Soegandhi, dkk (2013) yang berjudul “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja
terhadap Organization Citizenship Behaviour pada Karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim” yang
hasil pengujiannya Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational
Citizenship Behavior karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim.
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, bahwa indikator pada variabel
Kepuasan kerja yang mempunyai nilai mean tertinggi dan nilai yang sering banyak muncul dari
jawaban responden yaitu pada indikator (Y2.5) senantiasa bekerja dengan penuh tanggung jawab, hal
ini menunjukkan bahwa tingginya nilai tanggung jawab pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan di
kantor akan mempengaruhi perilaku Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai. Pegawai
yang bertanggung jawab pasti akan selalu menjaga tingkah laku dana nama baik diri pribadinya
sendiri.
Selanjutnya, nilai mean terendah pada indikator variabel Kepuasan Kerja ditunjukkan pada
indikator (Y2.4) ketertarikan terhadap pekerjaan. Hal ini  menunjukkan bahwa dengan adanya
ketertarikan pada pekerjaan yang dilakukan setiap hari maka akan berpengaruh terhadap tingginya
Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai. Pada indikator ini rata-rata responden
menjawab cukup setuju, hal ini dimungkinkan karena tingkat kejenuhan pegawai dalam bekerja
sehingga dengan kejenuhan tersebut dikhawatirkan akan berdampak pada perilaku Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pegawai.
SIMPULAN DAN IMPLIKASI
Simpulan
Berdasarkan analisis yang telah dilakukan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa :
1. Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional, artinya bahwa semakin tinggi tingkat Leader Member Exchange (LMX) maka
akan semakin tinggi tingkat Komitmen Organisasional pegawai.
2. Person-Organization Fit (P-O Fit) berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasional, artinya bahwa semakin tinggi Person-Organization Fit (P-O Fit)
maka akan semakin tinggi Komitmen Organisasional pegawai.
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3. Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
artinya bahwa semakin tinggi tingkat Leader Member Exchange (LMX) maka akan semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai.
4. Person-Organization Fit (P-O Fit) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
artinya bahwa semakin tinggi Person-Organization Fit (P-O Fit) maka akan semakin tinggi
tingkat Kepuasan Kerja pegawai.
5. Leader Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization
Citizenship Behavior (OCB) artinya bahwa semakin tinggi tingkat Leader Member Exchange
(LMX) maka akan semakin tinggi tingkat Organization Citizenship Behaviour (OCB).
6. Person Organization Fit (P-O Fit)tidak signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior
(OCB).
7. Komitmen Organisasional tidak signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB).
8. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organization Citizenship Behavior
(OCB), artinya bahwa semakin tinggi tingkat Kepuasan Kerja pegawai maka akan semakin
tinggi tingkat Organization Citizenship Behavior (OCB).
Implikasi
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada bab-bab sebelumnya, maka hasil
penelitian ini dapat memberikan kontribusi implikasi teoritis dan implikasi manajerial yaitu sebagai
berikut :
Implikasi Teoritis
Implikasi teoritis merupakan sebuah cerminan bagi setiap penelitian, dimana implikasi
teoritis memberikan gambaran mengenai rujukan-rujukan yang dipergunakan dalam penelitian ini,
baik itu rujukan permasalahan, permodelan, hasil-hasil dan agenda penelitian terdahulu. Untuk lebih
jelasnya implikasi teoritis pada penelitian ini yaitu sebagai berikut :
a. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Leader Member Exchange (LMX) memberikan
pengaruh pada peningkatan Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja, dan Organization
Citizenship Behaviour (OCB). sesuai dengan hasil tersebut bahwa peningkatan hubungan
interaksi antara atasan dan bawahan yang terjadi di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa
Tengah akan memberikan pengaruh pada seberapa besar pegawai mempunyai rasa komitmen
terhadap organisasi, kepuasan kerja dan perilaku Organization Citizenship Behaviour (OCB).
Studi ini memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh Shore, Bommer dan tetric (2002)
bahwa kualitas hubungan interaksi atasan-bawahan yang tinggi dapat memotivasi karyawan
untuk menunjukkan perilaku OCB tanpa harus mendapatkan imbalan formal dari organisasinya.
b. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa Person-Organization Fit (P-O Fit) memberikan
pengaruh pada peningkatan Komitmen Organisasional dan Kepuasan Kerja. Sesuai dengan hasil
penelitian tersebut bahwa kesesuaian nilai pegawai dengan nilai organisasi akan memberikan
dampak yang sangat besar terhadap peningkatan komitmen pegawai terhadap organisasi dan
dapat memberikan dampak yang tinggi terhadap peningkatan kepuasan kerja pegawai. Person-
Organization Fit akan terimplenetasi dengan baik apabila setiap pegawai mampu memahami
visi dan misi organisasi, memahami tujuan yang akan dicapai didalam organisasi, kecocokan
kepribadian pegawai dengan lingkungan kerjanya dan rekan kerjanya.
Namun demikian pada penelitian ini menunjukkan bahwa Person-Organization Fit tidak
berpengaruh terhadap Organization Citizenship Behaviour. Jadi dapat disimpulkan bahwa
kesesuaian nilai pegawai terhadap nilai organisasi tidak berdampak terhadap peningkatan
Organization Citizenship Behaviour.
Studi ini memperkuat hasil penelitian yang dilakukan oleh (Irwanto, Santoso, 2014) dengan
judul Pengaruh P-O Fit terhadap OCB dengan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
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sebagai variabel intervening (Studi pada KPPBC TMP Tanjung Emas Semarang) yang
menunjukkan hasil P-O Fit berpepengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja, P-O
Fit berpepengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi dan P-O Fit
berpepengaruh negatif yang tidak signifikan terhadap OCB.
Implikasi Manajerial
Berdasarkan atas temuan penelitian yang dibahas pada bab sebelumnya, maka ada beberapa
implikasi kebijakan sesuai dengan prioritas yang dapat diberikan sebagai masukan bagi organisasi
yaitu sebagai berikut :
a. untuk meningkatkan Leader Member Exchange (LMX) yaitu dengan meningkatkan hubungan
interaksi antara atasan dengan bawahan selayaknya seperti seorang teman.
b. untuk meningkatkan Person-Organization Fit (P-O Fit) yaitu dengan menciptakan lingkungan
kerja yang sesuia dengan kepribadian pegawai.
c. untuk meningkatkankomitmen organisasional yaitu dengan mempertahankan pegawai untuk
tetap tinggal di organisasi.
d. untuk meningkatkan kepuasan kerja yaitu dengan membuat pegawai menjadi tertarik terhadap
pekerjaannya.
e. untuk meningkatkan Organization Citizenship Behavior salah satunya yaitu dengan
menggantikan tugas dari rekan kerja apabila ada rekan kerja yang tidak masuk kerja.
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